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1. INTRODUCCIÓN 
Escenario, etimológicamente, proviene del la-
tín «scaena», que a su vez deriva del griego «ske-
ne» y significa choza, tienda, lugar donde los acto-
res representan la obra y se desarrolla la acción; 
también posee otras acepciones como ambiente, at-
mósfera, círculo, marco, En términos generales, es-
cenario es algo más que un espacio fisico (que en 
sí, ya es mucho) donde tiene lugar una actividad. 
El escenario de la función de recursos huma-
nos no consiste sólo en una dimensión fisica acom-
pai"iada de magnitudes ecónomicas. sino que se tra-
ta de un conglomerado de variables de muy 
diverso tipo que actúan en un espacio geográfico 
concreto. 
La elección. diseño y realización de! escenario 
es la primera exigencia de todo autor; cualquier 
obra de teatro es una acción dramática integrada 
en un ambiente psicofisico concreto. en el cual el 
«escenario», el «entorno» de cultura, valores, mo-
ral. situación geográfica. social. etc .. le da su pro-
fundidad, su relieve, su dimensión auténtica y su 
realidad dramática. sin el cual. el drama sería una 
anécdota. 
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Resulta ineludible estudiar el escenario en el 
que actúan nuestros directivos debido a la necesi-
dad de prediagnosticar sus cambios. No bay que 
olvidar que la razón de la no subsistencia de miles 
de organizaciones es desoladoramente simple; es 
la misma que el motivo por el que perecieron los 
dinosaurios: no supieron a tiempo los cambios que 
se les avecinaban. 
El diagnóstico de los cambios se hace tan acu-
ciante, en la época en que vivimos, por el hecho 
de que el medio corporativo ha dejado de ser ruti-
nario y previsible, para hacerse cada vez más re-
volucionario, acelerador y poco eSlable. La cues-
tión no es cambiar, e! cambio está garantizado: o 
tenemos voluntad de cambiar o nos mueven, o 
cambiamos o nos ca·mbian. El problema es deter-
minar si las transformaciones que de una manera 
constante se están llevando a término favorecen 
o no la consecución de los objetivos o, lo que es 
lo mismo, si el cambio está o no gestionado. 
Vemos por tanto que las reglas del juego em-
presarial están cambiando, el inconveniente con 
el que se enfrenta el hombre de empresa es que 
nadie ha publicado las nuevas reglas, pero aquí, 
precisamente, es donde radica la gran oponuni-
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dad para los responsables de recursos humanos. 
Es innegable que muchos de los dilemas con los 
que se encuentran los directivos representan opor-
tunidades desde el punto de vista del departamento 
de recursos humanos. Las fuerzas del cambio no 
se pueden pasar por alto, están demasiado arrai-
gadas en el nuevo orden mundial. Alguien debe 
encargarse de guiar los intentos de las organiza-
ciones para ajustarse a las nuevas fuerzas del mer-
cado que están dejando obsoletas las formas de di-
rigir a los empleados. Ese alguien podría ser 
lógicamente el departamento de recursos hu-
manos. 
2. EL ANÁLISIS GLOBAL 
Las fuerzas a las que hemos estado aludiendo 
son de diversa naturaleza, tradicionalmente se han 
dividido en tres grupos: los aspectos económicos, 
el componente tecnológico y los matices sociales. 
En este trabajo nos vamos a centrar en algunas par-
ticularidades del último grupo; es decir, en aque-
llas características de nuestro modelo de sociedad 
que más están condicionando la actividad de los 
directivos en el campo de los recursos humanos. 
Para analizarlas mejor las hemos descompuesto en 
cuatro grupos: 
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En primer lugar abordamos el tema de la 
lealtad de los trabajadores hacia la empre-
sa y el papel que desempeñan los directi-
vos para conseguirla, 
En segundo lugar pretendemos analizar la 
influencia del marco jurídico laboral en el 
funcionamiento interno de las empresas y, 
al mismo tiempo, conocer las intenciones 
de nuestros directivos acerca de las posibi-
lidades de esquivarlo mediante una indivi-
dualización de las relaciones con los em-
pleados. 
En el tercer punto de nuestro análisis se es-
tudia el comportamiento de las centrales 
sindicales dentro de la provinCia de Ali-
cante. No se pretende un estudio general. 
sino esclarecer la imagen que tienen los res-
ponsables de personal sobre los individuos 
que representan a los sindicatos en la pro-
vincia. 
Por último, también nos interesa determi-
nar en qué medida las organizaciones pa-
tronales suponen un apoyo para los respon-
sables de la dirección de recursos humanos. 
ALTA DIRECCIÓN 
Para determinar la influencia real de las ante-
riores fuerzas en la actividad directiva hemos efec-
tuado una encuesta a los directivos de recursos hu-
manos de la provincia de Alicante (l), 
Esta encuesta, además de otras preguntas, in-
cluye seis ítems que sirven de ayuda para definir 
la imagen que del entorno social tienen los direc-
tores de recursos humanos alicantinos, Dichos 
ítems, que consisten en afirmaciones a las que se 
tenía que mostrar el grado de acuerdo o desacuer-
do, son los siguientes: 
1) Actualmente los trabajadores tienen una menor 
lealtad hacia la empresa. 
2) Los contratos indefinidos fomentan que se produz-
ca una polarización de la plantilla, 
3) Las negociaciones sindicales pierden importancia 
en beneficio de la individualización, 
4) Cuando he tratado con los sindicatos las negocia-
ciones fueron razonables. 
5) Cuando he tratado con los sindicatos éstos demos-
traron conocer la organización. 
6) La actuación de la patronal es muy positiva. 
Para las contestaciones se ha usado una escala 
de Likert de cuatro categorías, con valores de 1 
para cuando se está en total desacuerdo con la afir-
mación y 4 para cuando se está totalmente a favor. 
En la tabla 1 presentamos los tres estadísticos 
más usados comúnmente para dar alguna caracte-
rística que resuma, en una primera aproximación, 
el conjunto de datos existentes. Entre las medidas 
de distribución de frecuencias destacan como me-
dida de tendencia central la media aritmética (X), 
Y entre las de dispersión, la desviación típica (S) y el 
coeficiente de variación o dispersión relativa (C.V.). 
Tabla 1. ESTADíSTICOS ELEMENTALES 
x s c.v. 
Menor lealtad empleados . 2.4805 0,6998 0.2821 
Contratos indefinidos 2,8311 0.7678 0,2712 
Individualización relaciones 2.4545 0.7529 0.3067 
Negociaciones razonables 2.3116 0.6931 0,2998 
Sindicatos conocen la em~ 
presa 2.5194 0,7183 0.2851 
Actuación patronal 2,1818 0.5313 0.2435 
1. Esta encuesta, que se efectuó en el segundo trimestre 
de 1993, estaba dirigida a los jefes de personal de 77 firmas 
de la provincia de Alicante; se trataba de empresas que tenian 
más de 100 empleados, que eran de titularidad privada y ade-
más perseguían fines lucrativos. 
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Corno se puede observar, la media se acerca 
a los valores centrales, lo cual nos indica que la 
población está muy dividida entre las cuatro posi-
bles opciones, circunstancia que dificulta la inter-
pretación de la tabla. 
La primera impresión que nos ofrecen estos es-
tadísticos es que la percepción que tienen los jefes 
de personal acerca de la actuación de las organi-
zaciones patronales no es excesivamente positiva. 
También se puede deducir que los sistemas de 
contratación y, en generaL la normativa laboraL 
no sólo generan inconvenientes de competitividad 
empresarial a nivel externo, sino que también pre-
sentan problemas organizativos internos; tal es el 
caso de la polarización de la plantilla entre fijos 
y temporales, con los consiguientes roces y fric-
ciones. A pesar de lo anterior, no se observan in-
dicios que muestren una decidida tendencia direc-
tiva de ir más allá de lo que señala la normativa 
laboraL es decir, hacia la búsqueda de un com-
promiso del empleado mediante la individualiza-
ción de las relaciones de trabajo. 
En tercer lugar, destaca la buena calificación 
que obtienen las organizaciones sindicales de la 
provincia. Si bien, cuando se trata de evaluarlas 
a nivel generaL se les acusa, cuando los encuesta-
dos manifiestan la impresión sobre las personas 
concretas que han negociado con ellos, la situa-
ción se invierte. 
Por último, la cuestión de la lealtad de los em-
pleados, analizada de forma globaL nos permite 
aventurar muy poco, la interpretación de los da-
tos obtenidos requiere un análisis más profundo. 
En lo que respecta al grado de dispersión de 
las contestaciones, se puede afirmar que los en-
cuestados presentan un comportamiento bastante 
homogéneo; los bajos valores del coeficiente de va-
riación nos indican que existe poca discrepancia 
a la hora de valorar estos factores. 
Puesto que el análisis de forma global de los 
datos nos puede dar una visión incorrecta de la 
imagen que tienen los responsables de personal so-
bre el entorno que les rodea, es conveniente po-
ner estas magnitudes en función de otras variables. 
La variable que vamos a utilizar fundamentalmen-
te para tal propósito, es la que engloba los diver-
sos grupos en los que hemos dividido la población 
encuestada. Esta variable tiene cuatro categorías, 
cuatro grupos entre los que se distribuyen todos 
los encuestados; 
1. El primer grupo está compuesto por aque-
llos individuos que se encargan exclusivamente de 
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los temas de personaL y que su posición dentro 
del organigrama jerárquico de la empresa es más 
bien baja, no formando parte de órganos de de-
cisión. 
n. La segunda tipología comprende aquellos 
individuos que sólo tienen bajo su responsabilidad 
los asuntos de personal pero, a diferencia del caso 
anterior, gozan de una posición bastante elevada 
dentro de la estructura de poder de la empresa, 
es decir, pertenecen a los máximos órganos de 
poder. 
III. El tercer tipo abarca aquellos directivos 
que además de ser titulares del área de personal. 
se responsabilizan de alguna otra área funcional 
de la empresa (administración, producción, etc.). 
IV. En el cuarto grupo se engloban aquellas 
empresas en las cuales los temas de personal los 
asume el máximo ejecutivo, es decir, no hay nin-
gún individuo por debajo del gerente que tenga 
competencias específicas en personal. 
Poniendo en relación los anteriores seis ítems 
con la variable que recoge la tipología de encues-
tado tenernos la tabla 2 (2). 
Para poder determinar de forma exacta el gra-
do de dependencia entre estas variables y la tipo-
logía de encuestado, aplicamos el test de Chi-cua-
drado (tabla 3) (3). Como se puede observar, sólo 
los dos últimos ítems presentan un comportamien-
to dependiente de dicha tipología. Sin embargo, 
el hecho de que los cuatro primeros no estén aso-
ciados con esta clasificación no significa que pre-
senten un comportamiento aleatorio, sino que, 
corno veremos posteriormente, éste está en fun-
ción de otras variables. Pasemos seguidamente a 
analizar cada uno de estos ítems con mayor pro-
fundidad. 
2. En esta tabla se recogen los porcentajes de respuestas 
afirmativas, es decir, el porcentaje de jefes de personal que es-
taban de acuerdo y absolutamente de acuerdo ante el ítem en 
cuestión. Los porcentajes que se reflejan en las casillas de ~(To­
tal columna;} reflejan el porcentaje de participación que cada 
grupo tiene dentro de la población estudiada. 
3. Esta tabla recoge el valor de la Chi-cuadrado de Pcar-
son (X2) y el nivel de significación. Aceptaremos que ambas 
variables son dependientes cuando el nivel de significación sea 
inferior a 0,05. 
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Tabla 2. CARACTERíSTICAS DEL ENTORNO SOCIAL! TIPOLOGíA DE ENCUESTADO 
Menor lealtad empleados .... 38.1 
Contratos indefinidos ...... 57.1 
Individualización relaciones ... 38.1 
Negociaciones razonables . . . . . . . . . . 57.1 
Sindicatos conocen la emp'resa 81.0 
Actuación patronal positiva 4.8 
TOTAL COLUMNA .......... 27.3 
Tabla 3. ASOCIACiÓN DEL ENTORNO! 
TIPOLOGíA DE ENCUESTADO 
Menor lealtad empleadas 
Contratos indefinidos .... 
Individualización relaciones .. 
Negociaciones razonables ". 
Sindicatos conocen la empresa 













3. LA LEALTAD DE LOS TRABAJADORES 
HACIA LA EMPRESA 
Actualmente son muchas las voces que se le-
vantan denunciando la pérdida de lealtad de los 
empleados hacia la empresa y la falta de respeto 
a las jerarquías. En este apartado pretendemos de-
terminar la opinión que tienen los distintos tipos 
de encuestados al respecto (gráfico 1). 
Los porcentajes similares de respuestas y el test 
de la x' no nos permiten aventurar que existe 
una dependencia entre ambas variables. Para po-
der establecer si se da algún tipo de relación entre 
las variables estudiadas y la distribución geográfi-
ca de la provincia hemos dividido la población en 
dos grandes grupos. 
En un primer bloque hemos incluido las em-
presas radicadas en Alicante capital y Elche. las 
dos ciudades más grandes de la provincia. En el 
segundo grupo hemos englobado las empresas do-
miciliadas en poblaciones más pequeñas. En este 
último conglomerado se da la circunstancia de que 
toda la población suele conocer a los propietarios 
de la firma. es frecuente coincidir con ellos en los 
actos sociales. etc. (tabla 4). 
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11 11 IV Total 
64.7 41.7 46.7 46.8 
70.6 75.0 86.7 71.4 
52.9 41.7 53.3 45.5 
41.2 29.2 26.7 39.0 
70.6 41.7 20.0 54.5 
47.1 20.8 33.3 24.7 
22.0 31.2 19.5 
Gráfico 1. LEALTAD DE LOS TRABAJADORES! 
TIPOLOGíA DEL ENCUESTADO 
(Actualmente los trabaíadores tienen una menor 
lealtad hacia la empresa) 
GRUPO I GRUPO 11 GRUPO 111 GRUPO IV 
1111 DE ACUERDO 111 EN CONTRA 1 
Tabla 4. LEALTAD DE LOS TRABAJADORES! 
DISTRIBUCiÓN GEOGRÁFICA 
(Actualmente los trabajadores tienen una menor 
lealtad hacia la empresa) 
Alicante y Elche 
Resto provincia. 
TOTAL COLUMNA 










Esta tabla nos demuestra que la lealtad de los 
trabajadores hacia la empresa no es un tema que 
compete exclusivamente a éstos. más bien se ¡ra-
ta de una cuestión gerencial: es el directivo el que 
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tiene que conseguir ese compromiso. En los muni-
cipios pequeños los empresarios son conocidos por 
toda la población. y ese mismo protagonismo les 
obliga a ser socialmente más responsables. Ade-
más. como frecuentemente se trata de empresas fa-
miliares. creemos que los empleados mantienen 
una cierta lealtad hacia la familia. Estas serían las 
razones que justificarían esa menor crítica que efec-
túan los directivos de estas zonas hacia sus em-
pleados. 
El caso contrario lo representan aquellas empre-
sas radicadas en Alicante capital y Elche, en las que 
se da un carácter más impersonaL en donde el em-
presario no convive ni es conocido por sus emplea-
dos; en estos casos se percibe una menor lealtad por 
parte de los empleados hacia la empresa. 
4. EL MARCO JURÍDICO DE LA FUNCIÓN 
DE PERSONAL 
Como hemos podido comprobar a lo largo de 
todo el trabajo de campo, cuando se abordan los 
temas de tipologías de contratos y flexibilidad del 
mercado de trabajo la polémica se suscita de for-
ma inmediata. Las críticas hacia este aspecto de! 
marco jurídico radican, fundamentalmente, en la 
existencia de numerosos tipos de contratos que di-
ficultan la gestión del personal. Por una parte, den-
tro de la empresa existe un grupo de empleados 
formado por aquéllos que poseen contratos inde-
finidos, con muchos derechos adquiridos y con 
unos intereses bien definidos y representados en 
los comités de empresas. En la otra parte se en-
cuentran los trabajadores temporales, que se en-
cargan de las tareas más penosas, que intentan 
conseguir un nivel de rendimiento alto para que 
se les renueve e! contrato. Un elevado porcentaje 
de encuestados han reconocido este hecho, si bien, 
como muestra el gráfico 2, no existen diferencias 
sustanciales entre grupos. La opinión generaliza-
da en este punto es que todos reconocen la exis-
tencia del citado hecho, pero también admiten que 
éste no presenta grandes dificultades para el fun-
cionamiento del negocio. 
Si la normativa laboral causa problemas debi-
do a la rigidez que impone a las empresas, lo lógi-
co sería que aparecieran intentos por parte de los 
responsables de personal para buscar un modelo 
que, sin caer en la ilegalidad, tendiera a evitar las 
rigideces por medio de una individualización de 
las relaciones. En este sentido, como se observa 
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GRUPO 11 GRUPO 111 GRUPO IV GRUPO I 
1_ DE ACUERDO lO! EN CONTRA 1 
Gráfico 2. LOS CONTRATOS INDIVIDUALES 
Y LA POLARIZACiÓN DE LA PLANTILLA I 
TIPOLOGíA DEL ENCUESTADO 
(Los contratos indefinidos fomentan 
la polarización de la plantilla) 
GRUPO I GRUPO 11 GRUPO 111 GRUPO IV 
1_ DE ACUERDO lO! EN CONTRA 1 
Gráfico 3. INDIVIDUALIZACiÓN DE LAS 
RELACIONES I TIPOLOGíA DEL ENCUESTADO 
(Las negociaciones sindicales 
pierden importancia) 
Esto implica, en cierto modo, una actitud un 
poco cobarde de todos los tipos de encuestados, 
ya que se tiene miedo a la individualización por-
que genera muchos problemas y dificultades. En 
generaL la individualización es reconocida como 
un elemento negativo, como algo que a largo pla-
zo genera múltiples dificultades, Un fenómeno que 
hemos observado en e! trabajo de campo, a dife-
rencia de lo que a priori esperábamos, es la posi-
ción contraria hacia la individualización que ma-
nifiestan aquellas personas que, en un principio, 
señalaron que los trabajadores actuales no tienen 
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menos lealtad hacia la empresa. Poniendo esta va-
riable en función del tipo de población (tabla 5), 
se observa que en las poblaciones más pequefias 
se rehuye en mayor medida a esta modalidad. A 
menudo, se nos indicaba que antes ya la adopta-
ron, pero que, por los problemas que genera, pre-
fieren tener la práctica totalidad de la plantilla su-
jeta a convenio. 
5. EL MODELO SINDICAL 
Es bien sabido que una buena parte de la ima-
gen que se percibe de una entidad u organización 
depende fundamentalmente de las actuaciones de 
sus .miembros. En este sentido, 
Tabla 5. INDIVIDUALIZACiÓN DE LAS 
RELACIONES/DISTRIBUCiÓN GEOGRÁFICA 
(Las negociaciones sindicales pierden 
importancia en beneficio de la individualización) 
En contra A favor 
Alicante y Elche 41.2 58.8 
Resto provincia. 65.1 34.9 





y basándonos en cómo han percibido estas actua-
ciones los responsables de personal, pretendemos 
analizar el comportamiento de nuestras centrales 
sindicales. Como hemos dicho anteriormente, de 
esta evaluación los líderes sindicales no salen mal 
parados, máxime si tenemos en cuenta la natura-
leza de la pregunta y la persona a quien iba dirigi-
da (gráficos 4 y 5). 
Como se puede observar, el mayor porcentaje 
de contestaciones a favor del comportamiento de 
los sindicatos (medido por el grado en que las ne-
gociaciones con Jos mismos fueron razonables y 
en el hecho de que éstos demostraron conocer la 
empresa) lo presentan el grupo 1. La razón que jus-
tificaría este comportamiento podría residir en que 
los individuos de este grupo son empleados de ca-
tegorías administrativas y, en la mayoría de los ca-
sos, sujetos al convenio del sectoc con lo cual tie-
nen muchos puntos de coincidencia con Jos 
sindicatos. puesto que buena parte de sus ingre-
sos está en función de Jo que estos últimos consi-
gan en la negociación. 
Los individuos del grupo JJI y IV muestran po-
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siciones más reacias hacia las centrales sindicales. 
La razón que justifica este hecho reside en que los 
individuos de dichos grupos se enfrentan a los sin-
dicatos por cuestiones más difíciles y delicadas. La 
otra explicación sería que, en algunos casos, su fal-
ta de formación en derecho laboral y en técnicas 






o%~====~~~~~~~~~==J GRUPO I GRUPO!l GRUPO II! GRUPO IV 
l. DE ACUERDO • EN CONTRA 1 
Gráfico 4. NEGOCIACIONES RAZONABLES/ 
TIPOLOGíA DEL ENCUESTADO 
(Cuando he tratado con los sindicatos 
las negociaciones fueron razonables) 
GRUPO I GRUPO 11 GRUPO 111 GRUPO IV 
l. DE ACUERDO • EN CONTRA I 
Gráfico 5. CONOCIMIENTO SINDICAL DE LA 
EMPRESAITIPOLOGíA DEL ENCUESTADO 
(Cuando he tratado con los sindicatos 
éstos demostraron conocer la organización) 
En Jo referente al tema de si los sindicatos co-
nocen la situación de la empresa, vemos que las 
contestaciones se pueden distribuir en dos grupos: 
los del tipo I y n. individuos que se dedican ex-
clusivamente a los temas de personal y que afir-
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man que los sindicatos sí que conocen la situación 
de la empresa, y los de los grupos III y IV que opi-
nan lo contrario, acusando al sindicato de no co-
nocer la situación real de la firma, Aquellos en-
cuestados que tienen una visión más global del 
negocio son los que acusan de falta de compren-
sión total de la misma a los sindicatos. Esto nos 
llevaría a concluir que las centrales sindicales tie-
nen corno principal objetivo los aspectos labora-
les, olvidando a la hora de negociar las situacio-
nes específicas de cada firma. De los anteriores 
datos se podrían hacer dos recomendaciones: 
a) El esfuerzo que algunos .directivos tienen 
que efectuar para mejorar sus habilidades 
de negociación con los sindicatos. 
b) La necesidad de que las centrales sindica-
les adopten puntos de vista más globales 
en las negociaciones. 
6_ LAS ORGANIZACIONES PATRONALES 
COMO ASESORES DE LOS 
RESPONSABLES DE PERSONAL 
Tradicionalmente las organizaciones patrona-
les han actuado corno muros de contención frente 
a los ataques de las centrales sindicales, corno en-
tidades que ayudan y facilitan el trabajo de los res-
ponsables de personal. Si embargo, la imagen que 
tienen estos últimos sobre aquéllas es bastante ne-
gativa (gráfico 6), 
50% 
25% 
o%~--__ -L __ ~-L~ ____ ~ ____ J 
GRUPO I GRUPO 11 GRUPO!ll GRUPO IV 
l. DE ACUERDO • EN CONTRA 1 
Gráfico 6. VALORACiÓN DE LA ACTUACiÓN 
DE LA PATRONALfTlPOLOG¡A DEL 
ENCUESTADO 
(La actuación de la patronal es muy positiva) 
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Corno se observa en el gráfico 6, los individuos 
de! grupo I son los que se muestran más críticos, 
contrariamente a la opinión que tenían hacia los 
sindicatos, que eran los que mejor los calificaban. 
Esta opinión negativa hacia la patronal se puede 
justificar, en gran medida, porque las actividades 
que desarrollan ambos no tienen ninguna relación. 
Las tareas administrativas de las que frecuentemen-
te se encargan los del grupo 1 no se ven mejoradas 
ni favorecidas por las actuaciones de las organiza-
ciones patronales. 
El grupo TI es el que mejor califica la actuación 
de la patronal. La explicación es clara, ya que mu-
chas veces estas asociaciones son las que firman 
el convenio, eliminando gran cantidad de trabajo 
y preocupaciones, Al mismo tiempo, la anterior 
deducción nos permite aventurar la hipótesis de 
que en los ternas de negociación colectiva la ac-
tuación de la patronal no es tan negativa. 
El grupo IV, dentro de la actitud general de crí-
tica hacia la patronal. muestra un relativo porcen-
taje de respuestas afirmativas. La explicación resi-
de en que algunos de estos encuestados son 
miembros de los órganos de dirección de las pa-
tronales y, por tanto, no es lógico que critiquen 
sus propias actuaciones. 
Si en general se detecta una actitud negativa, 
ésta se acrecienta en algunas zonas geográficas de 
la provincia, lo que nos induce a pensar que a es-
tas organizaciones, además de las anteriores críti-
cas, se las puede acusar de centralistas. Si analiza-
mos la anterior variable en función de la radicación 
o no de la empresa en la capital de la provincia, 
obtenemos corno resultado e! gráfico 7. 
CAPITAL RESTO PROVINCIA 
1111 DE ACUERDO I!II!I EN CONTRA I 
Gráfico 1. VALORACiÓN DE LA ACTUACiÓN 
DE LA PATRONALfTlPO DE POBLACiÓN 
(La actuación de la patronal es muy positiva) 
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Salta a la vista que los responsables de empre-
sas no radicadas en la capital critican en cierta me-
dida el centralismo de las patronales. Esto puede 
fundamentarse en que cuando se organizan actos, 
conferencias, reuniones, etc., normalmente se rea-
lizan en la capital; y las dificultades de desplaza-
miento inducen a una menor participación del di-
rectivo no domiciliado en Alicante y sns 
alrededores. 
7. REFLEXIONES FINALES 
A modo de reflexión se puede afirmar que la 
evolución que está experimentando el entorno em-
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presarial exige un enfoque diferente de la forma 
en que actualmente se dirigen los recursos huma-
nos. una concepción distinta para hacer frente a 
los cambios del mismo, de forma tal que no signi-
fiquen siempre peligros y amenazas. Los efectos 
de todas las fuerzas que hemos visto pueden ser 
de muy diversa naturaleza: amenaza. restricción, 
síntoma positivo, estímulo, oportunidad, etc. El 
reto de las empresas reside en saber transformar 
la mayoría de ellas en oportunidades. Este desafío 
no es imposible de consegnir; la fórmula ganado-
ra es bastante simple: comprender las oportuni-
dades que se nos presentan, utilizarlas y transfor-
marlas por medio de nuestros recursos humanos 
en negocios competitivos. 
